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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและเอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 ในการค้นควา้แบบอิสระ เร่ือง การประเมินการใช้งานระบบสารสนเทศทะเบียนประวติั

บุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางสนบัสนุนการศึกษา สรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินระบบสารสนเทศ 

2.3 ทฤษฎีการยอมรับการใชเ้ทคโนโลยี 

2.4 แนวคิดเก่ียวกบัสภาพปัญหาการใชร้ะบบสารสนเทศในองคก์ร 

2.5 การวเิคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) 

2.6 เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบัระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ส าเริง ยิ่งถาวรสุข (2550) ได้อธิบายว่า ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล

โดยทัว่ไป เป็นกระบวนการท่ีรวบรวม จดัเก็บ บ ารุงรักษา และน ามาปรับแกไ้ขอยา่งเป็นระบบ เพื่อให้

ระบบสารสนเทศมีความถูกต้องสมบูรณ์  สามารถน าข้อมูลไปใช้งานด้านต่างๆ ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

แต่จากการท่ีการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคล มีการพฒันาและปรับตวัให้ทนัสถานการณ์

ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ภารกิจใหม่ท่ีนักบริหารด้านทรัพยากรบุคคล ควรให้ความ

สนใจยิ่งข้ึน เช่น การวิจยัและพฒันาทางดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็นการหาแนวทางเพื่อเพิ่ม

ผลผลิตให้กับองค์กร ซ่ึงก็ถือว่ามีความส าคัญ มากต่อการพัฒนาองค์กร อย่างไรก็ตาม เพื่อให้

สารสนเทศทางด้านทรัพยากรบุคคล สามารถน าไปใช้งานจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ เราจึงควร

ค านึงถึงองคป์ระกอบทางดา้นบุคลากร (Human Resources) ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 

Technology) และด้านการบริหาร (Management) มาประกอบกัน แล้วสร้างเป็นระบบสารสนเทศ

ทรัพยากรบุคคล (Human Resources Information System : HRIS) 
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ขอ้มูลบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็น และมีความส าคญัต่อการบริหารงานในองคก์ร ดงันั้น ในแต่ละ

องค์กรจึงหันมาให้ความส าคญักบัขอ้มูลสารสนเทศทางด้านทรัพยากรบุคคล มากข้ึน เพื่อน าไปใช้

ประโยชน์ในดา้นการบริหาร การวาง แผนก าลงัคน การพฒันาและฝึกอบรม ฯลฯ องค์กรจึงหาทาง

เพื่อปรับปรุงระบบการจดัการแบบใหม่ เขา้มาใช้แทนระบบเดิม ซ่ึงเต็มไปดว้ยแฟ้มขอ้มูล กระดาษ 

เอกสารต่างๆ มากมาย อีกทั้งยงัเปลืองพื้นท่ีในการจดัเก็บอีกดว้ย ดงันั้น เราจึงควรศึกษาและท าความ

เขา้ใจระบบงานก่อนปฏิบติังานจริง เพราะระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์นอกจากมี

ประโยชน์มากในการบริหารงานแล้ว ยงัมีโทษมหันต์หากมีผูแ้อบน าสารสนเทศไปใช้ในทางไม่

ถูกตอ้ง ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความเสียหายตามมา ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งสร้างระบบสารสนเทศเพื่อการพฒันา

ทรัพยากรบุคคลข้ึน เพื่อผลิตฐานขอ้มูลไวค้อยสนบัสนุนแก่องค์กร และส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งคือ การ

พฒันาคุณภาพของบุคลากรในองคก์ร 

2.1.1 องคป์ระกอบของระบบสารสนเทศทางการบริหารงานบุคคล  

1) ระบบงานวางแผนก าลังคน (Man Power Planning) แสดงให้ เห็น ถึงความ

เคล่ือนไหวของอตัราก าลงั อตัราการเขา้ – ออกของบุคลากร 

2) ระบบงานทะเบียนประวติั (Central Database) ช่วยในการเก็บขอ้มูลดา้นประวติั

ส่วนตวัของบุคลากร ประวติัการท างาน ฯลฯ ซ่ึงระบบอ่ืนๆ สามารถดึงขอ้มูลไปใชร่้วมกนัได ้

3) ระบบการตรวจสอบเวลา (Time Attendance) ระบบจะดึงเวลาจากเคร่ืองรูดบตัร 

มาเปรียบเทียบกบัตารางเวลาท างานปกติของพนกังาน แลว้รายงานความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนออกมา เช่น 

การขาดงาน การมาสาย การลา หรือการท างานล่วงเวลา เป็นตน้ 

4) ระบบงานด้านการค านวณเงินเดือน  (Payroll) ช่วยในการบริหารเงินเดือน 

ค่าตอบแทน และภาษี โดยท่ีระบบจะท าการค านวณอตัโนมติั 

5) ระบบประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Evaluation) ช่วยในการก าหนด

มาตรฐานในการประเมินผล ช่วยในการบนัทึก ค านวณผลลพัธ์ และสรุปการประเมินผลของบุคลากร 

ในเร่ืองการข้ึนเงินเดือนและการเล่ือนขั้นต าแหน่ง 

6) ระบบงานพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร (Training and Development) เป็นระบบท่ี

ช่วยในการวางแผนการพฒันาบุคลากร 

7) ระบบงานสวสัดิการต่างๆ (Welfare) ช่วยในการเก็บบนัทึกและบริหารงาน ขอ้มูล 

เก่ียวกบัการจดัสวสัดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินกู ้การเบิกวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ เป็นตน้ 
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8) ระบบการสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นระบบท่ีบนัทึกขอ้มูลการสมคัรงาน 

สามารถสร้างแบบฟอร์มการทดสอบ แบบฟอร์มส าหรับการสัมภาษณ์งานได ้และเม่ือพนกังานผา่น

การคดัเลือกแลว้ ก็สามารถโอนขอ้มูลเขา้สู่ระบบรวมไดโ้ดยอตัโนมติั 

2.1.2 ประเภทของสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

รุจิจนัทร์ พิริยะสงวนพงศ์ (2549 น.131) สารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 ประเภท ตามระดบัของการบริหารงานในองคก์าร ดงัน้ี 

1) สารสนเทศเชิงปฏิบติัการ คือ สารสนเทศท่ีได้รับจากการปฏิบติังานด้านต่างๆ 

ของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์และมีการน าเสนอต่อผูบ้ริหารระดบัล่าง ดงัน้ี 

1.1) สารสนเทศด้านการคดัเลือก คือ สารสนเทศท่ีประกอบด้วย ผลการ

สัมภาษณ์ผูส้มคัรงาน รายช่ือผูส้มคัรท่ีผา่นการคดัเลือกและจดหมายแจง้ผลการสัมภาษณ์ สารสนเทศ

ดา้นการบรรจุเขา้รับต าแหน่งงาน คือ สารสนเทศท่ีประกอบด้วยสถิติการเขา้มอบตวัของผูผ้่านการ

คดัเลือกค าสั่งบรรจุและแต่งตงับุคลากรท่ีอาจจดัเก็บอยูใ่นระบบประมวลภาพ (Image System) ใหผู้ใ้ช้

สืบคน้ไดต้ามท่ีตอ้งการ 

1.2) สารสนเทศด้านประวติับุคคล คือ สารสนเทศท่ีประกอบด้วยประวติั

ส่วนตวัของบุคลากรและประวติัการท างาน ขอ้มูลทกัษะความช านาญงานของบุคลากรรายบุคคล 

ตลอดจนประวติัการโยกยา้ยงานและการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงอาจถูกน ามาใช้ส าหรับการวางแผนอตัรา

ก าลังคน การสรรหา และการพฒันาบุคลากร เช่น รายงานสถิติบุคลากรแยกตามแผนกงาน หรือ

รายงานสรุปการเคล่ือนไหวของบุคลากรประจ าเดือน เป็นตน้ 

1.3) สารสนเทศด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ สารสนเทศท่ี

ประกอบดว้ยขอ้มูลผลงาน และผลการปฏิบติังานของบุคลากรรายบุคคล ตลอดจนวิธีการท่ีใชใ้นการ

วดัและประเมินผลดว้ย โดยอาจจะอยูใ่นรูปของรายงานการประเมินผลต่างๆ เช่น รายงานประเมินผล

การปฏิบติังาน รายงานการปรับเงินเดือน และตารางสถิติคะแนนประเมินผลจ าแนกตามสังกดั เป็นตน้ 

ซ่ึงมกัถูกน ามาใชส้ าหรับการพฒันาบุคลากร การโยกยา้ยงาน รวมทั้งการเล่ือนต าแหน่งงาน 

1.4) สารสนเทศด้านการจ่ายเงินเดือน คือ สารสนเทศท่ีประกอบด้วย

โครงสร้างเงินเดือน อตัราเงินเดือนของแต่ละบุคคล อตัราภาษีเงินได้ ขอ้มูลค่าลดหย่อนส่วนบุคคล 

รวมทั้งรายไดห้ลงัหกัภาษีของแต่ละบุคคล ซ่ึงอาจจะอยูใ่นรูปแบบของใบจ่ายเงินเดือน (Pay-in Slip) 
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หรือรายงานขอ้มูลเงินเดือนน าส่งธนาคาร ตลอดจนรายงานสรุปการจ่ายเงินเดือน ซ่ึงมกัถูกน ามาใช้

ส าหรับการควบคุมเงินเดือนจ่ายใหอ้ยูภ่ายใตง้บประมาณท่ีก าหนดไว ้

2) สารสนเทศเชิงกลวิธี คือ สารสนเทศท่ีไดรั้บจากการบริหารงานในดา้นต่างๆ ของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และมีการน าเสนอต่อผูบ้ริหารระดบักลาง ดงัน้ี 

2.1) สารสนเทศดา้นการสรรหา คือ สารสนเทศท่ีประกอบดว้ยแหล่งจดัหา

แรงงาน ประวติั และคุณสมบัติของผูส้มัครงาน รายงานสถิตผูส้มัครงานในแต่ละต าแหน่งงาน 

ตลอดจนการจดัพิมพจ์ดหมายเรียกสัมภาษณ์ และแบบฟอร์มการสัมภาษณ์ เพื่อใชส้ าหรับการคดัเลือก

บุคลากรดว้ย 

2.2) สารสนเทศด้านการวิเคราะห์งาน คือ สารสนเทศท่ีประกอบด้วยค า

พรรณนางาน และคุณลกัษณะเฉพาะงาน ท่ีใชอ้ธิบายถึงทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ รวมทั้งคุณสมบติั

ของบุคลากรท่ีตอ้งการ ซ่ึงมกัถูกน ามาใช้ส าหรับการควบคุมต าแหน่ง ตลอดจนมีการประเมินเพื่อ

ก าหนดอตัราเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

2.3) สารสนเทศด้านการควบคุมต าแหน่ง คือ สารสนเทศท่ีประกอบด้วย

โครงสร้างต าแหน่งงานบญัชีรายช่ือต าแหน่งงาน และบญัชีรายช่ือต าแหน่งงานวา่ง ซ่ึงมกัถูกน ามาใช้

ส าหรับการสรรหา การคดัเลือก และบรรจุเขา้รับต าแหน่งงาน 

2.4) สารสนเทศด้านการสวสัดิการและผลประโยชน์  คือ สารสนเทศ ท่ี

ประกอบด้วยรายงานค่าใช้จ่ายเก่ียวกับสวสัดิการ ค่าตอบแทนและเงินชดเชย รายงานการใช้สิทธิ 

ตลอดจนตารางผลประโยชน์ ซ่ึงมกัถูกน ามาใชส้ าหรับการคาดการณ์ถึงผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการ

จ่ายค่าสวสัดิการและค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ดว้ย 

2.5) สารสนเทศดา้นการพฒันาและฝึกอบรม คือ สารสนเทศท่ีประกอบดว้ย

แผนการฝึกอบรม รายช่ือหลักสูตร รายช่ือวิทยากร รายช่ือผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม ค่าใช้จ่ายในการ

ฝึกอบรม ตลอดจนผลส าเร็จส าหรับการฝึกอบรมท่ีผ่านมา และหนังสือแจง้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ซ่ึงมกัถูก

น ามาใชส้ าหรับการโยกยา้ยงาน และการเล่ือนต าแหน่งงาน 

3) สารสนเทศเชิงกลยุทธ์ คือ สารสนเทศท่ีไดรั้บจากการวางแผนงานของผูบ้ริหาร

ระดบัสูง อีกทั้งมีการก าหนดเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว ซ่ึงจะตอ้งพิจารณา

ถึงความตอ้งการแรงงานให้มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการใช้ทรัพยากรอ่ืน และมีความสัมพนัธ์

กบัตลาดแรงงานในอนาคต เพื่อมัน่ใจได้ว่า องค์การมีบุคลากรในจ านวนท่ีเหมาะสมและในเวลาท่ี
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ถูกตอ้ง ดงันั้น สารสนเทศท่ีได้รับล้วนมีความเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษยท์ั้งส้ิน โดย

จ าแนกประเภทสารสนเทศเชิงกลยทุธ์ได ้2 ประเภท คือ 

3.1) สารสนเทศด้านการวางแผนอตัราก าลงั ซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงประกอบดว้ยแผนอตัราก าลงัคนในระยะยาวและมกัถูกน ามาใช้ส าหรับ

การวางแผนความก้าวหน้าในงานอาชีพของบุคลากร การออกแบบโครงสร้างองค์การ รวมทั้งการ

วเิคราะห์อตัราทดแทน และอตัราหมุนเวยีนแรงงานภายในและภายนอกองคก์าร 

3.2) สารสนเทศดา้นการเจรจาต่อรองแรงงาน ซ่ึงถือเป็นภาระงานหน่ึงของ

ผูบ้ริหารระดับสูง ท่ีจะต้องเจรจาต่อรองแรงงานกับสหภาพแรงงานเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี

ระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้ริหารระดบัสูง และระหวา่งบุคลากรกบับุคลากรดว้ยกนัเอง ซ่ึงจะประกอบดว้ย

สารสนเทศจากภายในบริษทัส่วนหน่ึง และจากแหล่งภายนอก คือขอ้ก าหนดของสหภาพแรงงานและ

ขอ้ตกลงค่าจา้งของบริษทัคู่แข่งอีกส่วนหน่ึง ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งมีการส่ือสารเก่ียวกบัสารสนเทศ

กบับุคลากรและหน่วยงานภายนอกเพื่อความเขา้ใจอนัดีระหวา่งกนั 

2.2 แนวคิดเกีย่วกบัการประเมินระบบสารสนเทศ 

2.2.1 ความหมายของการประเมิน 

พิสณุ ฟองศรี (2534 น.4) กล่าวถึงความหมายของการประเมินว่า การประเมิน 

(Evaluation) หมายถึง กระบวนการตดัสินคุณค่าของส่ิงหน่ึงส่ิงใด โดยน าสารสนเทศหรือผลจากการ

วดัมาเปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

2.2.2 แนวคิดการประเมินเบ้ืองตน้ 

เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศ์รี (2546 น.9-11) กล่าวว่า แนวคิดพื้นฐานของการประเมิน

สามารถอิงนิยามของการประเมินท่ีต่างกนั ดงัต่อไปน้ี 

1) นิยามการประเมินในความหมายของการวดัผล (Measurement) เป็นการประเมินท่ี

ไดพ้ฒันาข้ึนตามหลกัการทางวิทยาศาสตร์ของการวดั โดยเนน้ความเป็นปรนยั ความเท่ียงตรงของการ

วดั ความเป็นมาตรฐานของเคร่ืองมือวดั การตีความหมายจากคะแนนท่ีวดัได ้

2) นิยามการประเมินในความหมายของการวิจยัประยุกต์ (Applled Research) เป็น

การประเมินท่ีได้น าระเบียบวิธีวิจยัมาประยุกต์ใช้ ซ่ึงจะมีการออกแบบวิจยั สร้างเคร่ืองมือเก็บ

รวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลอย่างเป็นระบบ เพื่อมุ่งตอบค าถามท่ีว่า โครงการนั้นบรรลุตาม

วตัถุประสงคห์รือเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่ และมีความส าเร็จระดบัใด 
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2.2.3 ขั้นตอนการประเมิน  

สุวิมล ติรกานันท์ (2545) กล่าวว่า ขั้ นตอนการประเมินเร่ิมต้นจากการศึกษา

รายละเอียดของส่ิงท่ีถูกประเมิน และศึกษาความตอ้งการของผูใ้ช้วา่ตอ้งการน าผลประเมินไปใช้ใน

ลกัษณะใด จากนั้นจึงมาก าหนดประเด็นการประเมินให้ชดัเจน เพื่อท่ีจะได้ก าหนดตวัช้ีวดัได้อย่าง

ถูกตอ้ง โดยก าหนดแหล่งขอ้มูล แหล่งเคร่ืองมือ และกฎเกณฑ์หรือมาตรฐานตวัช้ีวดั เพื่อน ามาพฒันา

ตวัช้ีวดัดงักล่าวให้สมบูรณ์ ขั้นตอนต่อมาตอ้งท าการออกแบบการประเมิน เช่น ออกแบบการสุ่ม

ตวัอยา่ง ออกแบบการวิเคราะห์ขอ้มูล ออกแบบการเสนอรายงานการประเมิน เป็นตน้ เม่ือออกแบบ

การประเมินเสร็จ จะต้องท าในส่วนของการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป โดยจะต้องผ่านขั้นตอนการ

สร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ประเมิน ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ วา่สามารถใชไ้ดผ้ลจริงหรือไม่ ก่อนท่ีจะท า

การเก็บขอ้มูล เม่ือไดข้อ้มูลครบแลว้ จะตอ้งน ามาวิเคราะห์ขอ้มูล แปลผล และสรุปผล ไปจนถึงการ

เขียนรายงานการประเมินทั้งหมด ขั้นตอนของการประเมินโดยละเอียดจะข้ึนอยู่กบัส่ิงท่ีจะประเมิน 

แต่โดยทัว่ไปสามารถแบ่งขั้นตอนการประเมินคร่าว ๆ ไดต้ามภาพท่ี 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

15 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงขั้นตอนการประเมิน 

2.2.4 คุณภาพของระบบสารสนเทศ 

ผลส าเร็จของระบบสารสนเทศอาจพิจารณาจากประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คือ 

การบรรลุผลของงานตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ส าเร็จลงโดยใช้ทรัพยากรด้านต่างๆ อย่างน้อยท่ีสุด 

ศึกษารายละเอียดของ 
ส่ิงท่ีถูกประเมิน 

(การวเิคราะห์โครงการ) 

การก าหนดประเด็นการประเมิน 
 

ศึกษาความตอ้งการของ
ผูใ้ชผ้ลการประเมิน 

พฒันาตวัช้ีวดั 
1. ก าหนดแหล่งขอ้มูล 
2. ก าหนดแหล่งเคร่ืองมือ 
3. ก าหนดกฎเกณฑห์รือมาตรฐาน
ตวัช้ีวดั 

ออกแบบการประเมิน 
1. ออกแบบการสุ่มตวัอยา่ง 
2. ออกแบบการวเิคราะห์ขอ้มูล 
3. ออกแบบการเสนอรายงานการ
ประเมิน 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
1. สร้างเคร่ืองมือ 
2. ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
3. เก็บขอ้มูล 

การวเิคราะห์ขอ้มูล 
การแปรผลและสรุปผล 

เขียนรายงาน 

ก าหนดตวัช้ีวดั 
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ส่วนตวับ่งช้ีในการพิจารณาอาจพิจารณาไดห้ลายแง่ เช่น พิจารณาองค์ประกอบของระบบว่าแต่ละ

ดา้นของระบบสารสนเทศดงักล่าวมีความสมบูรณ์มากน้อยเพียงใด หรืออาจพิจารณาท่ีขั้นตอนการ

พฒันาระบบ รวมถึงการพิจารณาท่ีคุณภาพของสารสนเทศอนัเป็นผลผลิตของระบบ 

ทิพยว์รรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2545) ไดอ้ธิบายถึงความส าเร็จของระบบสารสนเทศ

มีตวัช้ีวดัหลายตวั แต่ตวัช้ีวดัท่ีนิยมใชม้ากท่ีสุด ไดแ้ก่ 

1)  ระดบัการใชง้าน (Utilization) ซ่ึงหมายถึง ปริมาณและคุณภาพการใชง้าน 

- ปริมาณการใช้งาน เช่น ความถ่ีในการใช้งาน/สัปดาห์ จ  านวนผูใ้ช้งาน

จ านวนรายงานท่ีไดน้ าไปใชง้าน 

- คุณภาพการใช้งาน เช่น การน าสารสนเทศจากระบบไปใช้ในการ

ปฏิบติังานประจ าใชใ้นการจดัท ารายงานรูปแบบต่างๆ หรือการใชใ้นการวเิคราะห์และตดัสินใจ 

2) ความพึงพอใจของผูใ้ชต่้อระบบ (User Satisfaction) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของผูใ้ช้

ต่อระบบการป้อนขอ้มูล การประมวลผล รายงาน และคุณภาพของการบริการ ตลอดจนก าหนดเวลา

ในการปฏิบติังาน รวมทั้งความพอใจของผูบ้ริหาร 

3) ประสิท ธิภาพ  (Efficiency) คือ  ความคุ้มค่ าในการใช้ท รัพยากรห รือการ

เปรียบเทียบอินพุทหรือตน้ทุนท่ีใส่เขา้ไปในระบบเทียบกบัผลผลิตท่ีไดรั้บ ตวัช้ีวดัของประสิทธิภาพ 

เช่น ก าไรหรือประโยชน์ท่ีไดรั้บ การลดค่าใชจ่้าย/ก าลงัคน การประหยดัค่าใชจ่้ายในการท างาน 

4) ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ ระดับของความสามารถในการตอบสนองต่อ

วตัถุประสงค์ของหน่วยงานหรือความสามารถในการบรรลุวตัถุประสงค์ของโครงการการจดัการ

ระบบสารสนเทศในประเทศไทย โดยเฉพาะหน่วยงานทางการศึกษาลว้นประสบกบัปัญหาอุปสรรคท่ี

คลา้ยกนัหลายดา้น เช่น การขาดบุคลากร นโยบายไม่ชดัเจน ความซ ้ าซ้อนในการเก็บขอ้มูลเกิดปัญหา

ความถูกตอ้งและเช่ือถือได้ของขอ้มูล ดงันั้นในการด าเนินการจดัเก็บระบบสารสนเทศเพื่อให้ได้

ประโยชน์สูงสุดในหน่วยงานนั้น ควรค านึงถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัของระบบสารสนเทศ คือ 

- มีการก าหนดขอบข่ายขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการตดัสินใจของผูบ้ริหาร 

- มีระบบการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพไดข้อ้มูลถูกตอ้ง 

- มีบุคลากรท่ีมีความพร้อมทั้งดา้นความรู้ความสามารถ 

- มีเคร่ืองช่วยอ านวยความสะดวก เช่น แบบฟอร์มท่ีดี เคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

เป็นตน้ 
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- ผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนเห็นความส าคญัของการพฒันาและการใชร้ะบบ

สารสนเทศอยา่งจริงจงั 

กรมวิชาการ (2539) กล่าวถึงคุณค่าของสารสนเทศของแต่ละหน่วยงานอาจมีความ

แตกต่างกนั ดงันั้น ลกัษณะสารสนเทศอาจตอ้งพิจารณาให้ล าดบัความส าคญักบัลกัษณะของงานและ

ความตอ้งการของผูใ้ชใ้หต้รงกบัลกัษณะของสารสนเทศท่ีดี ซ่ึงคุณสมบติัของสารสนเทศมีดงัน้ี 

1) ใชไ้ดง่้ายรวดเร็ว (Accessibility) 

2) มีความสมบูรณ์และครอบคลุม (Comprehensiveness) 

3) มีความถูกตอ้งแม่นย  า (Accuracy) 

4) มีความเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการท่ีจะน าไปใช ้(Relevance) 

5) สามารถจดัระบบ ตั้งแต่การเตรียมขอ้มูลน าเข้า การประมวลผลและการน าผล

รายงานในเวลาท่ีทนัต่อเหตุการณ์ (Timeliness) 

6) มีความชดัเจน (Clarity) ไม่ตอ้งตีความ แต่มีความกะทดัรัดไดใ้จความ 

7) มีการตรวจสอบความถูกตอ้ง (Verifiability) 

8) มีความยดืหยุน่ (Flexibility) ปรับใชไ้ดใ้นหลายสถานการณ์ 

2.3 ทฤษฎกีารยอมรับการใช้เทคโนโลย ี

 Davis (1989) ได้กล่าวถึงแบบจ าลองการยอมรับนวตักรรมและเทคโนโลยี (Technology 

Acceptance Model หรือ TAM) เป็นทฤษฎีท่ีการยอมรับและมีช่ือเสียงในการเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จ

ของการใช้เทคโนโลยี ใช้ศึกษาในบริบทการยอมรับการใช้ระบบสารสนเทศ โดยไม่น าบรรทดัฐาน

ของบุคคลท่ีอยู่โดยรอบการแสดงพฤติกรรม เขา้มาใช้เป็นปัจจยัในการพยากรณ์พฤติกรรมการใช้ท่ี

เกิดข้ึนจริง มีสองปัจจยั คือ 

1) การยอมรับรู้ถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บ (Perceived Usefulness) การรับรู้ถึงประโยชน์ท่ี

ไดน้ั้น หมายถึงระดบัความเช่ือวา่ จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของตนได ้

2) การรับรู้ถึงความง่ายในการใช้งาน (Perceived Ease of user) หมายถึงระดบัความ

เช่ือวา่การใชง้านนั้นไม่ตอ้งการความพยายามในการใชง้าน นัน่คือใชง้านง่าย ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 แบบจ าลองตน้ฉบบัของ TAM 

 Davis Davis Bagozze และ Warshaw (1989) ได้ดัดแปลง TAM โดยไม่รวมทศันคติท่ีมีต่อ

พฤติกรรม เพื่อให้สามารถอธิบายความตั้ งใจได้อย่างละเอียดถ่ีถ้วนยิ่งข้ึนและสามารถน ามาใช้

พยากรณ์การยอมรับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศของแต่ละบุคคลและความสัมพนัธ์ระหว่างความ

ตั้งใจและพฤติกรรมการยอมรับนวตักรรมและเทคโนโลย ีดงัภาพท่ี 2.3 

 

ภาพท่ี 2.3 แบบจ าลองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัใน TAM 

 Malhotra และ Galletta (1999) กล่าววา่ปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดการใช้งานจริง มีเพียงความตั้งใจ

แสดงพฤติกรรมการใชเ้ท่านั้นจึงน าไปสู่การพฒันาขยายเพิ่มเติมแบบจ าลอง TAM โดยเพิ่มปัจจยัต่างๆ 

เพื่อน ามาศึกษาในบริบทการยอมรับการใชร้ะบบสารสนเทศใหมี้ความครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

โดยหลักการของ TAM จะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจแสดงพฤติกรรมการใช้

เทคโนโลยสีารสนเทศซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 4 ประการ ดงัภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.4 แบบจ าลองขยายเพิ่มเติมความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัใน TAM 

  1) ตวัแปรภายนอก (External Variables) เช่น ขอ้มูลประชากรศาสตร์ (Demographic) 

ประสบการณ์ (Previous Experience) เป็นต้น มีอิทธิพลต่อการรับรู้ถึงประโยชน์ท่ีจะได้รับจาก

เทคโนโลยสีารสนเทศและการรับรู้วา่เป็นระบบท่ีง่ายต่อการใชง้าน 

  2) การรับรู้ถึงประโยชน์ท่ีได้รับจากเทคโนโลยีสารสนเทศ (Perceived Usefulness 

หรือ PU) คือ ปัจจยัท่ีก าหนดการรับรู้ในแต่ละบุคคลว่าเทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนช่วยพฒันา

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดอ้ยา่งไร และเป็นปัจจยัท่ีส่งผลโดยตรงต่อความตั้งใจแสดงพฤติกรรม

การใชด้ว้ย 

  3) การรับรู้วา่เป็นระบบท่ีง่ายต่อการใชง้าน (Perceived Ease of Use หรือ PEOU) คือ 

ปัจจยัท่ีก าหนดในแง่ปริมาณหรือความส าเร็จท่ีไดรั้บวา่ตรงกบัความตอ้งการหรือคาดหวงัไวห้รือไม่ 

ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้ถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจากเทคโนโลยสีารสนเทศดว้ย 

  4) ทศันคติท่ีมีต่อการใชง้าน (Attitude Toward Using) ไดรั้บอิทธิพลจากการรับรู้ถึง

ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากเทคโนโลยีและการรับรู้ว่าเป็นระบบท่ีง่ายต่อการใช้งาน ในขณะท่ีความตั้งใจ

แสดงพฤติกรรมการใช้งานได้รับอิทธิพลจากทศันคติท่ีมีต่อการใช้งานและการรับรู้ถึงประโยชน์ท่ี

ไดรั้บจากเทคโนโลย ีและส่งผลใหเ้กิดการยอมรับการใชง้านจริงในท่ีสุด 

Venkatesh และ Davis (2000) ได้พัฒนาแบบจ าลอง TAM2 เพื่อสามารถช่วยพยากรณ์

พฤติกรรมการใช้ระบบสารสนเทศไดอ้ยา่งชดัเจน และเห็นถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งเพิ่มตวัแปรอ่ืนๆ ใน

แบบจ าลอง TAM เพื่อสามารถสร้างความเขา้ใจถึงวิธีการอธิบายการยอมรับการใช้เทคโนโลยีใหม่
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ของแต่ละบุคคลไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน และเพื่อให้สามารถอธิบายเหตุผลของบุคคลในการรับรู้ถึงประโยชน์

ท่ีไดรั้บจากระบบสารสนเทศจึงน าไปสู่การพฒันาแบบจ าลอง TAM2 ดงัภาพท่ี 2.5 

 

ภาพท่ี 2.5 แบบจ าลองขยายเพิ่มเติมความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัใน TAM2 

 แบบจ าลอง TAM2 ไดรั้บการปรับปรุงท่ีตวัแปรภายนอก และปัจจยัท่ีเกิดก่อน (Antecedents) 

ท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจากเทคโนโลยีสารสนเทศและการรับรู้วา่เป็นระบบท่ีง่าย

ต่อการใช้งานให้มีความทนัสมยัมากยิ่งข้ึนและจากผลการวิจยัพบว่ากระบวนการของอิทธิพลจาก

สังคม (Social Influence Process) เช่น บรรทดัฐานของบุคคลท่ีอยูโ่ดยรอบการแสดงพฤติกรรม ความ

สมัครใจ (Voluntariness) และภาพลักษณ์  (Image) ตลอดจนกระบวนการใช้ปัญญา (Cognitive 

Instrumental Process) เช่น ความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับงาน (Job Relevance) คุณภาพของผลลัพธ์ 

(Output Quality) ผลลัพธ์ท่ีสามารถแสดงให้เห็นก่อนได้ (Results Demonstrability) และการรับรู้ว่า

เป็นระบบท่ีง่ายต่อการใชง้าน เป็นตน้ ต่างเป็นปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการยอมรับเทคโนโลยีใหม่ๆ นอกจากน้ี 

TAM2 ไดน้ าเสนอคิดใหม่วา่บรรทดัฐานของบุคคลท่ีอยูโ่ดยรอบการแสดงพฤติกรรมเป็นปัจจยัหลกัท่ี

ก าหนดความตั้งใจท่ีจะใช้งาน (Intention to use) และมีอิทธิพลต่อการรับรู้ถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก

เทคโนโลยีสารสนเทศ  และภาพลกัษณ์ในเชิงบวกส าหรับผลกระทบของตวัแปรเสริม/ตวัผนัแปร 

(Moderating Variable) (ประสบการณ์และความสมคัรใจ) เกิดควบคู่และมีความเช่ือมโยงระหว่าง

บรรทดัฐานของบุคคลท่ีอยู่โดยรอบการแสดงพฤติกรรมและความตั้งใจท่ีจะใช้งาน นอกจากน้ี ยงั

พบว่าปัจจยัท่ีเกิดก่อนซ่ึงได้แก่ ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังาน คุณภาพของผลลพัธ์และผลลพัธ์ท่ี

สามารถแสดงให้เห็นก่อนได ้มีอิทธิพลต่อการรับรู้ถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจากเทคโนโลยีสารสนเทศใน
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เชิงบวกและพบอีกว่าภายใตเ้ง่ือนไขการใช้งานโดยบงัคบัและผูใ้ช้งานมีประสบการณ์จ ากดั บรรทดั

ฐานของบุคคลท่ีอยูโ่ดยรอบการแสดงพฤติกรรมจะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะใชง้านในเชิงบวก 

2.4 แนวคิดเกีย่วกบัสภาพปัญหาการใช้ระบบสารสนเทศในองค์กร 

 การประเมินระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการในองคก์รนั้น การรับทราบถึงสภาพปัญหาและ

ความพึงพอใจของผูใ้ช้ระบบนั้นเป็นส่วนส าคญัอย่างยิ่ง เน่ืองจากการน าเอาระบบไปใช้นั้นมีการ

น าไปใช้กบัผูใ้ช้ขั้นปลาย (End Users) ซ่ึงจดัเป็นกลุ่มท่ีมีผูใ้ช้ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด และน าไปใช้การ

ปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ผูศึ้กษาจึงศึกษาถึงแนวคิดเก่ียวกบัสภาพปัญหาและความ

ตอ้งการใช้ระบบสารสนเทศในองค์กร เพื่อประโยชน์ในการจดัท าแบบสอบถามแก่ผูใ้ช้ระบบ โดย

อา้งอิงท่ีมาดงัต่อไปน้ี 

 ใช้ประเด็นปัญหาจากขอ้สรุปสถานภาพดา้นระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการในแผน

แม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ประจ าปี 2552 - 2556 ของส านกังานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา ไดแ้ก่ 

 2.4.1 ปัญหาดา้นการจดัการ 

  1) ขอ้มูลส่วนใหญ่ไม่ทนัสมยั มีความคลาดเคล่ือนสูง จึงท าใหข้าดความมัน่ใจในการ

ท่ีจะน าขอ้มูลไปใชง้าน 

  2) ระบบสารสนเทศท่ีมีการจดัเก็บอยู ่แบ่งการจดัเก็บเป็นระบบยอ่ยๆ 

  3) โครงสร้างการจดัการและอ านาจหนา้ท่ีของกลุ่มมีความซ ้ าซอ้นและไม่ชดัเจน 

  4) การเรียกใชข้อ้มูลของผูบ้ริหารเกิดจากการร้องขอโดยไม่มีการวางแผนล่วงหนา้ 

  5) ผูบ้ริหารและเจา้ของขอ้มูลไม่เห็นความส าคญัในการจดัท าฐานขอ้มูล 

 2.4.2 ปัญหาดา้นวสัดุอุปกรณ์ 

1) จ  านวนคอมพิวเตอร์ท่ีมีอยู่ล้าสมัยจึงท าให้เกิดปัญหาในการรองรับระบบท่ี

พฒันาข้ึนดว้ยเทคโนโลยสีมยัใหม่ 

  2) อุปกรณ์ท่ีใชมี้หลายระดบั การน ามาใชใ้นระบบจึงตอ้งมีการปรับสภาพให้เขา้กบั

ระบบได ้

  3) จ  านวนคอมพิวเตอร์ไม่เพียงพอกบัปริมาณการใชง้านและจ านวนผูใ้ชง้าน 

  4) ขาดงบประมาณดา้นการซ่อมบ ารุง ดูแลรักษาระบบ 

  5) งบประมาณในการพฒันาระบบคอมพิวเตอร์และฐานขอ้มูลมีจ านวนจ ากดั 
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2.4.3 ปัญหาดา้นบุคลากร 

1) บุคลากรท่ีมีความรู้ความเขา้ใจ และความเช่ียวชาญในดา้นคอมพิวเตอร์มีจ านวน

นอ้ยเม่ือเทียบกบัขนาดขององคก์รและปริมาณงาน 

  2) ส่วนใหญ่ในแต่ละหน่วยงานขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ หรือจบการศึกษา

เฉพาะทางดา้นคอมพิวเตอร์ท่ีจะเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าหรือสามารถใชร้ะบบคอมพิวเตอร์มาพฒันาระบบ

ฐานขอ้มูลของหน่วยงานได ้

  3) ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ขาดความรู้ ความเขา้ใจในการใช้ขอ้มูลและทกัษะในการใช้

ระบบ และอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ จึงท าใหข้าดการสนบัสนุนดา้นอุปกรณ์และบุคลากร 

2.4.4 ปัญหาดา้นระบบสารสนเทศและการส่ือสาร 

1) ระบบเครือข่ายท่ีมีอยูย่งัไม่สามารถให้บริการอยา่งครอบคลุมตามการใชง้านของ

หน่วยงานได ้

2) ระบบข้อมูลท่ีใช้อยู่เป็นระบบข้อมูลท่ีต่างคนต่างท า ต่างคนต่างใช้ ไม่มีการ

วางแผนท่ีจะน ามาบูรณาการใชร่้วมกนั 

  3) ซอฟต์แวร์สนับสนุนการพัฒนาระบบและฐานข้อมูลของหน่วยงานมีความ

หลากหลายไม่สามารถเช่ือมโยงการท างานร่วมกนั 

  4) ฮาร์ดแวร์ท่ีมีอยูย่งัไม่สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งเพียงพอ 

2.5 การวเิคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) 

พรรณี สวนเพลง (2555) ไดอ้ธิบายวา่ “SWOT Analysis เป็นการวเิคราะห์สภาพองคก์าร หรือ

หน่วยงานในปัจจุบัน เพื่อค้นหาจุดแข็ง จุดเด่น จุดด้อย หรือส่ิงท่ีอาจเป็นปัญหาส าคัญในการ

ด าเนินงานสู่สภาพท่ีตอ้งการในอนาคต” ตวัยอ่ SWOT มาจาก 

S คือ Strengths หมายถึง จุดเด่น จุดแข็ง หรือขอ้ไดเ้ปรียบ เป็นขอ้ดีท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้ม

ภายในองค์กร เช่น จุดแข็งดา้นการเงิน จุดแข็งดา้นการผลิต จุดแข็งดา้นทรัพยากรบุคคล โดยองค์กร

จะตอ้งใชป้ระโยชน์จากจุดแขง็เพื่อก าหนดกลยทุธ์ต่างๆ 

W คือ Weaknesses หมายถึง จุดด้อย จุดอ่อน หรือข้อเสียเปรียบ ท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อม

ภายในต่างๆ ขององคก์ร ซ่ึงองคก์รจะตอ้งหาวธีิในการแกไ้ขปัญหาสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร 

O คือ Opportunities หมายถึง โอกาส โดยท่ีสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รเอ้ือประโยชน์ต่อ

การด าเนินงานขององคก์ร ซ่ึงโอกาสแตกต่างจากจุดแขง็ตรงท่ีโอกาสนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้ม

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%AA&action=edit&redlink=1
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ภายนอก แต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มภายใน แต่ละองคก์รตอ้งเสาะแสวงหาโอกาสอยู่

เสมอและใชป้ระโยชน์จากโอกาสนั้น เช่น การเมือง การปกครอง กฎหมาย การเงิน การตลาด คู่แข่ง 

เป็นตน้ 

T คือ Threats หมายถึง อุปสรรค หรือข้อจ ากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซ่ึงการ

จ าแนกโอกาสและอุปสรรคเป็นส่ิงท่ีท าไดย้าก เพราะทั้งสองส่ิงน้ีสามารถเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

ส่งผลให้สถานการณ์ท่ีเคยเป็นโอกาสกลบักลายเป็นอุปสรรคได้ เช่น ค่าเงินบาทท่ีเปล่ียนไป คู่แข่ง

หลากหลาย เป็นตน้ 

หลักการส าคัญของ SWOT คือ การวิเคราะห์โดยการส ารวจจากสภาพการณ์  2 ด้าน คือ 

สภาพการณ์ภายในและสภาพการณ์ภายนอก ดังนั้ นการวิเคราะห์ SWOT จึงเรียกได้ว่าเป็น การ

วิเคราะห์สภาพการณ์ ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เพื่อให้รู้ตนเอง รู้จกัสภาพแวดลอ้มชดัเจน 

และวิเคราะห์โอกาส-อุปสรรค รวมถึงการวิเคราะห์ปัจจยัต่างๆ ทั้งภายนอกและภายในองค์กร ซ่ึงจะ

ช่วยให้ผูบ้ริหารขององค์กรทราบถึงการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ทั้ งส่ิงท่ีได้เกิดข้ึนแล้ว และ

แนวโน้มการเปล่ียนแปลงในอนาคต การเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีมีต่อองค์กรธุรกิจ จุดแข็ง จุดอ่อน และ

ความสามารถด้านต่างๆ ท่ีองค์กรมีอยู่ ซ่ึงข้อมูลเหล่าน้ีจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการก าหนด

วสิัยทศัน์ ก าหนดกลยทุธ์ และการด าเนินตามกลยทุธ์ขององคก์รท่ีเหมาะสมต่อไป 

2.5.1 ประโยชนข์องการวเิคราะห์ SWOT 

วิเคราะห์ SWOT เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้ งภายนอกและภายใน

องค์กร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีแต่ละอย่างจะช่วยให้เขา้ใจได้ว่ามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร

อย่างไร จุดแข็งขององค์กรจะเป็นความสามารถภายในท่ีถูกใช้ประโยชน์เพื่อการบรรลุเป้าหมาย 

ในขณะท่ีจุดอ่อนขององค์กรจะเป็นคุณลกัษณะภายในท่ีอาจจะท าลายผลการด าเนินงานโอกาสทาง

สภาพแวดลอ้มจะเป็นสถานการณ์ท่ีให้โอกาสเพื่อการบรรลุเป้าหมายองคก์ร ในทางกลบักนัอุปสรรค

ทางสภาพแวดลอ้มจะเป็นสถานการณ์ท่ีขดัขวางการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ผลจากการวิเคราะห์ 

SWOT น้ีจะใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดวิสัยทศัน์ การก าหนดกลยุทธ์ เพื่อให้องคก์รเกิดการพฒันา

ไปในทางท่ีเหมาะสม 

2.5.2 ขั้นตอนวธีิการด าเนินการวเิคราะห์ SWOT 

การวิเคราะห์ SWOT จะครอบคลุมขอบเขตของปัจจยัท่ีกวา้งด้วยการระบุจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคขององค์กร ท าให้มีขอ้มูล ในการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายท่ีจะถูก

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9B%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84
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สร้างข้ึนมาบนจุดแข็งขององคก์ร และแสวงหาประโยชน์จากโอกาสทางสภาพแวดลอ้ม และสามารถ

ก าหนด กลยุทธ์ท่ีมุ่งเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดลอ้มหรือลดจุดอ่อนขององคก์รให้มีนอ้ยท่ีสุดได ้

ภายใตก้ารวิเคราะห์ SWOT นั้น จะตอ้งวิเคราะห์ทั้งสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ร โดยมี

ขั้นตอนดงัน้ี 

1) การประเมินสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร จะเก่ียวกบัการวิเคราะห์และพิจารณา

ทรัพยากรและความสามารถภายในองค์กรทุก ๆ ด้าน เพื่อท่ีจะระบุจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร

แหล่งท่ีมาเบ้ืองตน้ของขอ้มูลเพื่อการประเมินสภาพแวดลอ้มภายใน คือระบบขอ้มูลเพื่อการบริหาร ท่ี

ครอบคลุมทุกดา้น ทั้งในดา้นโครงสร้าง ระบบ ระเบียบ วิธีปฏิบติังาน บรรยากาศในการท างานและ

ทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วสัดุ การจดัการ) รวมถึงการพิจารณาผลการด า เนินงานท่ีผ่านมา 

ขององคก์รเพื่อท่ีจะเขา้ใจสถานการณ์และผลกลยทุธ์ก่อนหนา้น้ีดว้ย  

- จุดแข็งขององคก์ร (S) เป็นการวิเคราะห์ปัจจยัภายในจากมุมมองของผูท่ี้อยู่

ภายในองคก์รนั้นเอง วา่ปัจจยัใดภายในองคก์รท่ีเป็นขอ้ไดเ้ปรียบหรือจุดเด่นขององคก์รท่ีองคก์รควร

น ามาใชใ้นการพฒันาองคก์รได ้และควรด ารงไวเ้พื่อการเสริมสร้างความเขม็แขง็ขององคก์ร  

- จุดอ่อนขององคก์ร (W) เป็นการวิเคราะห์ ปัจจยัภายในจากมุมมองของผูท่ี้

อยู่ภายในจากมุมมอง ของผูท่ี้อยู่ภายในองค์กรนั้น ๆ เองว่าปัจจยัภายในองค์กรท่ีเป็นจุดด้อย ข้อ

เสียเปรียบขององคก์รท่ีควรปรับปรุงใหดี้ข้ึนหรือขจดัใหห้มดไป อนัจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  

2) การประเมินสภาพแวดลอ้มภายนอก ภายใตก้ารประเมินสภาพแวดลอ้มภายนอก

องค์กรนั้น สามารถคน้หาโอกาสและอุปสรรคทางการด าเนินงานขององค์กรท่ีไดรั้บผลกระทบจาก

สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจทั้งในและระหวา่งประเทศท่ีเก่ียวกบัการด าเนินงานขององคก์ร เช่น อตัรา

การขยายตวัทางเศรษฐกิจ นโยบาย การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดล้อมทางสังคม เช่น ระดับ

การศึกษาและอตัรารู้หนังสือของประชาชน การตั้งถ่ินฐานและการอพยพของประชาชน ลกัษณะ

ชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ความเช่ือและวฒันธรรม สภาพแวดล้อมทางการเมือง เช่น 

พระราชบญัญติั พระราชกฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี หมายถึง

กรรมวิธีใหม่ๆ และพฒันาการทางดา้นเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตและ

ใหบ้ริการ  
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- โอกาสทางสภาพแวดลอ้ม (O) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจยัภายนอกองค์กร 

ปัจจยัใดท่ีสามารถส่งผลกระทบประโยชน์ ทั้งทางตรงและทางออ้มต่อการด าเนินการขององค์กรใน

ระดบัมหาภาค และองคก์รสามารถฉกฉวยขอ้ดีเหล่าน้ีมาเสริมสร้างใหห้น่วยงานเขม็แขง็ ข้ึนได ้

- อุปสรรคทางสภาพแวดลอ้ม (T) เป็นการวเิคราะห์วา่ปัจจยัภายนอกองคก์ร

ปัจจยัใดท่ีสามารถส่งผลกระทบในระดบัมหภาค ในทางท่ีจะก่อให้เกิดความเสียหายทั้งทางตรง และ

ทางออ้ม ซ่ึงองค์กรจ าตอ้งหลีกเล่ียงหรือปรับสภาพองค์กรให้มีความแข็งแกร่งพร้อมท่ีจะเผชิญ แรง

กระทบดงักล่าวได ้ 

3) ระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อม เม่ือได้ขอ้มูลเก่ียวกบั จุดแข็ง-

จุดอ่อน โอกาส-อุปสรรค จากการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกด้วยการประเมิน

สภาพแวดลอ้มภายในและสภาพแวดลอ้มภายนอกแลว้ ให้น าจุดแขง็-จุดอ่อนภายในมาเปรียบเทียบกบั 

โอกาส-อุปสรรค จากภายนอกเพื่อดูว่าองค์กรก าลงัเผชิญสถานการณ์เช่นใดและภายใตส้ถานการณ์

เช่นนั้ น องค์กรควรจะท าอย่างไร โดยทั่วไปในการวิเคราะห์ SWOT ดังกล่าวน้ี องค์กรจะอยู่ใน

สถานการณ์ 4 รูปแบบดงัน้ี  

- สถานการณ์ท่ี 1 (จุดแข็ง-โอกาส) สถานการณ์น้ีเป็นสถานการณ์ท่ีพึ่ ง

ปรารถนาท่ีสุด เน่ืองจากองค์กรค่อนขา้งจะมีหลายอย่าง ดงันั้น ผูบ้ริหารขององค์กรควรก าหนดกล

ยุทธ์ในเชิงรุก (Aggressive –Strategy) เพื่อดึงเอาจุดแข็งท่ีมีอยู่มาเสริมสร้างและปรับใช้และฉกฉวย

โอกาสต่างๆ ท่ีเปิดมาหาประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี  

- สถานการณ์ท่ี 2 (จุดอ่อน-ภยัอุปสรรค) สถานการณ์น้ีเป็นสถานการณ์ท่ี

เลวร้ายท่ีสุด เน่ืองจากองคก์รก าลงัเผชิญอยูก่บัอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายในหลาย

ประการ ดังนั้ น ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดคือกลยุทธ์การตั้ งรับหรือป้องกันตัว (Defensive Strategy) เพื่อ

พยายามลดหรือหลบหลีกภยัอุปสรรค ต่าง ๆ ท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึน ตลอดจนหามาตรการท่ีจะท าให้

องคก์รเกิดความสูญเสียท่ีนอ้ยท่ีสุด  

- สถานการณ์ท่ี 3 (จุดอ่อน-โอกาส) สถานการณ์องค์กรมีโอกาสเป็นข้อ

ไดเ้ปรียบดา้นการแข่งขนัอยูห่ลายประการ แต่ติดขดัอยูต่รงท่ีมีปัญหาอุปสรรคท่ีเป็นจุดอ่อนอยูห่ลาย

อยา่งเช่นกนั ดงันั้นทางออกคือกลยุทธ์การพลิกตวั (Turnaround-oriented Strategy) เพื่อจดัหรือแกไ้ข

จุดอ่อนภายในต่าง ๆ ใหพ้ร้อมท่ีจะฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ท่ีเปิดให ้



 

26 
 

- สถานการณ์ ท่ี  4 (จุดแข็ง-อุปสรรค) สถานการณ์ น้ีเกิดข้ึนจากการท่ี

สภาพแวดลอ้มไม่เอ้ืออ านวยต่อการด าเนินงาน แต่ตวัองคก์รมีขอ้ไดเ้ปรียบท่ีเป็นจุดแขง็หลายประการ 

ดงันั้น แทนท่ีจะรอจนกระทัง่สภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไป ก็สามารถท่ีจะเลือกกลยุทธ์การแตกตวั

หรือขยายขอบข่ายกิจการ (Diversification Strategy) เพื่อใช้ประโยชน์จากจุดแข็งท่ีมีสร้างโอกาสใน

ระยะยาวดา้นอ่ืน ๆ แทน 

2.6 เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 ดอย ศรีนพคุณ (2553) ไดก้ารศึกษาเร่ืองการประเมินการใชร้ะบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ

วิทยาลัยอาชีวศึกษาเชียงใหม่ พบว่า ผูใ้ช้งานกลุ่มเจ้าหน้าท่ี ประเมินใช้งานระบบบริหารจดัการ

บุคลากร และ ระบบงานสารบรรณ ดา้นพฤติกรรมการใช้งาน มีความถ่ีในการใช้งานระบบน้อย คือ 

ไม่เกินสองคร้ังต่อเดือนในการใชง้านระบบบริหารจดัการบุคลากร และไม่เกินสองคร้ังต่อสัปดาห์ใน

การใช้งานระบบงานสารบรรณ มีระดบัการใช้งานระบบบริหารจดัการบุคลากรในระดบัปานกลาง 

และมีระดบัการใช้งานระบบงานสารบรรณในระดบัมาก ด้านความพึงพอใจในการใช้งานทั้งสอง

ระบบ มีความพึงพอใจในระดบัมาก ด้านระดบัปัญหาในการใช้งานระบบมีระดบัปัญหาน้อย ดา้น

ระดับปัญหาอ่ืนๆในภาพรวมท่ีมีผลกระทบต่อการใช้งานระบบ ผูใ้ช้กลุ่มเจา้หน้าท่ีเห็นว่ามีระดับ

ปัญหาปานกลาง ผูใ้ชง้านกลุ่มครูท่ีปรึกษา ประเมินใชง้านระบบบริหารจดัการบุคลากร ระบบงานสาร

บรรณ และระบบบริหารจดัการนกัเรียน นกัศึกษา ดา้นพฤติกรรมการใช้งาน มีความถ่ีในการใช้งาน

ระบบน้อย คือ ไม่เกินสองคร้ังต่อเดือนในการใชง้านระบบบริหารจดัการบุคลากรและระบบบริหาร

จดัการนกัเรียน นกัศึกษา ไม่เกินสองคร้ังต่อสัปดาห์ในการใชง้านระบบงานสารบรรณ มีระดบัการใช้

งานระบบบริหารจดัการบุคลากรและระบบบริหารจดัการนกัเรียน นกัศึกษาในระดบัปานกลางมีระดบั

การใชง้านระบบงานสารบรรณในระดบัมาก ดา้นความพึงพอใจในการใชง้านทั้งสามระบบมีความพึง

พอใจในระดบัมาก ดา้นระดบัปัญหาในการใชง้านระบบมีระดบัปัญหานอ้ย ดา้นระดบัปัญหาอ่ืนๆใน

ภาพรวมท่ีมีผลกระทบต่อการใช้งานระบบ ทุกประเด็นปัญหา ผูใ้ช้กลุ่มครูท่ีปรึกษาเห็นว่ามีระดบั

ปัญหานอ้ย ผูใ้ชง้านกลุ่มนกัเรียน นกัศึกษา ประเมินการใชง้านระบบบริหารจดัการนกัเรียน นกัศึกษา

ดา้นพฤติกรรมการใช้งาน มีความถ่ีในการใชง้านระบบนอ้ย คือ ไม่เกินสองคร้ังต่อเดือน มีระดบัการ

ใชง้านระบบบริหารจดัการนกัเรียน นกัศึกษาในระดบัปานกลาง ดา้นความพึงพอใจในการใช้งาน มี

ความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นปัญหาการใช้งานระบบมีระดับปัญหาปานกลางกลุ่มเจา้หน้าท่ีและ

กลุ่มครูท่ีมีความแตกต่างด้านปัญหาการใช้งานระบบบริหารจดัการอาชีวศึกษา และปัญหาอ่ืนๆใน
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ภาพรวมต่อการใชง้านระบบบริหารจดัการอาชีวศึกษา ไดแ้ก่ ปัญหาดา้นการจดัการ ปัญหาดา้นวสัดุ

อุปกรณ์ ปัญหาด้านบุคลากร ปัญหาด้านระบบสารสนเทศและการส่ือสารมีความแตกต่างกนั โดย

เจา้หนา้ท่ีมีค่าเฉล่ียระดบัปัญหามากกวา่ครูท่ีปรึกษา 

เกรียงศกัด์ิ ธีรศรัณยานนท์ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การประเมินผลการใช้ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศของสถานีต ารวจภูธรในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความ

คิดเห็นว่าการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ E-COP ในภาพรวมมีประสิทธิผลการใช้ระบบอยู่ใน

ระดบัสูง เม่ือพิจารณาการใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศทั้ง 2 ดา้น คือ ดา้นการเป็นศูนยก์ลางในการ

รวบรวมขอ้มูล โดยมีการเช่ือมโยงขอ้มูลในลกัษณะเครือข่ายระหวา่งต ารวจภูธรจงัหวดัเชียงใหม่กบั

สถานีต ารวจในสังกัดสามารถช่วยประหยดัเวลา ลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานได้ และด้านการ

ปฏิบติังานราชการของเจา้หน้าท่ีต ารวจ โดยการก าหนดเวลารับ-ส่ง และช่ือผูส่้ง-ผูรั้บอยา่งชดัเจน มี

การใช้ระบบอยู่ในระดบัสูง เช่นเดียวกนั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการใช้ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศของสถานีต ารวจภูธรในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ปัจจยัดา้นการด าเนินงาน 

ไดแ้ก่ ดา้นระบบเครือข่าย ดา้นโปรแกรม (ฐานขอ้มูล) และดา้นบุคลากร มีผลต่อความส าเร็จของการ

ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ในระดับสูง ส่วนปัจจยัด้านอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ มีผลต่อ

ความส าเร็จของการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในระดบัปานกลาง ปัญหา อุปสรรค ต่อการใช้

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ E-COP พบวา่ หน่วยงานยงัขาดการสนบัสนุนในการจดัอบรมให้ความรู้

เพิ่มเติมทางดา้นการใชง้านคอมพิวเตอร์ การเขา้ใชง้านระบบ E-COP เกิดความขดัขอ้งบ่อยคร้ัง ท าให้

ไม่สามารถใช้งานได ้และขาดงบประมาณสนบัสนุนการซ่อมบ ารุงเคร่ืองคอมพิวเตอร์ในหน่วยงาน 

ซ่ึงมีปัญหาและอุปสรรคระดบัมาก ส่วนปัญหาในเร่ืองของความเป็นปัจจุบนั และความสะดวกรวดเร็ว

ระบบฐานขอ้มูล จ านวนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ส าหรับปฏิบติังาน การขาดแคลนเจา้หนา้ท่ีท่ีช่วยงานหรือ

รับผดิชอบดา้นคอมพิวเตอร์ส าหรับให้ค  าปรึกษาในกรณีท่ีเคร่ืองคอมพิวเตอร์มีปัญหา เป็นปัญหา และ

มีอุปสรรคระดบั ปานกลาง ขอ้เสนอแนะ เพื่อให้การใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศ E-COP สามารถ

ด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ควรมีการฝึกอบรมความรู้ให้เจา้หนา้ท่ีต ารวจใหมี้ความรู้ความช านาญ

มากข้ึนควรมีการพฒันาระบบอย่างต่อเน่ือง ปรับปรุงฐานขอ้มูลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ E-

COP ใหเ้ป็นปัจจุบนัและครบถว้นสมบูรณ์ 

 ณัฎฐิรา  รัตนชาญพิชัย (2544) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีพยากรณ์การยอมรับนวตักรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ โดยใช้
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แบบสอบถามกลุ่มประชากรพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 ( เชียงใหม่ ) ภาคเหนือ 6 จงัหวดั 

ไดแ้ก่ เชียงใหม่ เชียงราย  ล าพูน ล าปาง พะเยา และแม่ฮ่องสอน จ านวน ทั้งส้ิน 403 คน โดยใชส้ถิติ

เชิงพรรณนาในการบรรยายลกัษณะทัว่ไป ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

พิสัยและใชส้ถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ ความสัมพนัธ์ โดยการค านวณ

ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่างๆ พบวา่การยอมรับเทคโนโลยสีารสนเทศของพนกังาน

ข้ึนอยูก่บั อายุ  อายงุาน สถานภาพสมรส การไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจในระบบ และสามารถใชร้ะบบ

ช่วยให้สามารถท างานไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน  พนกังานคาดหวงัวา่ นวตักรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ 

จะตอบสนองการท างานและสามารถใช้งานไดง่้ายไม่ยุง่ยากซบัซ้อน และตอ้งการการสนบัสนุนจาก

องคก์รไดเ้รียนรู้ถึงประโยชน์ของเทคโนโลยีสารสนเทศและสามารถใช้งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จะท าให้พนักงานพึงพอใจและยอมรับในนวตักรรมเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีองค์กรไดน้ าเขา้มาใช ้

และปัญหาคือไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู ้บริหารระดับสูงการไม่ได้รับการสนับสนุนด้าน

งบประมาณ ไม่มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีเหมาะสมและไม่มีการฝึกอบรมพนกังานนอกจากน้ีปัญหาการ

ไม่ยอมรับนวตักรรมของพนกังานอาจเกิดจากอายมุากข้ึน สุขภาพเส่ือมถอยลง 


